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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre los
incentivos laborales y el desempefio de los colaboradores de las
microempresas del centro comercial Zona Franca de Trujillo en el afio 2020
con el fin de identificar que incentivos proporcionan las microempresas y si
contribuye a aumentar el desempefio. La investigacion tipo aplicada desde
un enfoque cuantitativo, fue de disefio no experimental de corte transversal-
correlacional; con una poblacién de 400 trabajadores de las microempresas
del centro comercial, a través del muestreo probabilistico se obtuvo una
muestra de 196 colaboradores. La informacion obtenida se realizo a través
de la técnica de la encuesta con su instrumento que es el cuestionario y una
evaluacion de desempeiio. Los resultados de la investigacion sefialan que el
32% de los colaboradores afirman que se les otorgan incentivos econdémicos,
un 30% de los mismos aduce que se les brinda incentivos recreativos y a un
29% de ellos se les brindan incentivos educativos. Finalmente, concluimos
que existe correlacion significativa entre los incentivos laborales y el
desempeiio. Con un coeficiente de correlacion Rho de Spearman igual a
0.332. Por tanto, se acepta la hipotesis de investigacion y se rechaza la

hipétesis nula.

Palabras claves: desempefio, motivacion, trabajador.
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Abstract

The investigation had as goal to determine the relationship between work
incentive and collaborators performance of the micro enterprise of the Trujillo
shopping center “zona franca” in 2020 in order to identify what incentives they
provide to the micro enterprise and if it contributes to increase performance.
type applied research from a quantitative approach, it was a non-experimental
correlational cross-sectional design; with a population of 400 workers of the
micro enterprise through probability sampling a sample of 196 workers was
obtained. the information obtained was made through the survey technique
with an instrument that is a questionnaire and a performance evaluation. the
result of the investigation indicates that 32% of the employees affirm they are
given economic incentives, 30% of the same employees allege they are given
recreational incentive and 29% of them are given educational incentives.
finally, we are concluded that exist a significant correlation between labor
incentives and the performance. with a Spearman’s Rho correlation
coefficient equal to 0.332. so, the research hypothesis is accepted and the

null hypothesis is rejected.

keywords: performance, motivation, worker.
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Introduccioén

Actualmente los colaboradores son fundamentales para todo tipo de
organizaciones debido a que desarrollan una labor de gran importancia, en el
area de ventas desempefian un rol fundamental puesto a que interactian
directamente con el cliente y es a través de ellos que empiezan a conocer mas
sobre la empresa, por lo cual cada propietario o duefio debe de centrarse en
mantener contento y entusiasta al trabajador, a la vez dedicarles tiempo para
escuchar sus opiniones y sugerencias con respecto a la tienda o negocio en el

cual se desempeiian.

En el ambito de las ventas es de gran importancia crear nuevos estimulos
monetarios y no monetarios, tener visiones a nivel laboral y personal para que
los ejecutivos de ventas o vendedores saquen a relucir todas sus habilidades y
logren cumplir sus metas y objetivos planteados, ademas asi se puede evitar que
haya una constante rotacion de colaboradores debido a que no se sienten a
gusto con su trabajo y deciden ir en busca de otras oportunidades de trabajo,
también se puede evitar que el trabajador exprese una imagen tensa, poco
sociable, desganada y muchas veces con mala actitud para atender al cliente.
Segun Business School (1 de diciembre 2017) es beneficioso que a tus
trabajadores los incentives debido a que te ayuda a consolidar un equipo
motivado, capaz, activado e involucrado. Ademas, con ello te permite conservar
y tener a los mas destacados colaboradores y cautivar otros con talento, esa es
la razon por la cual los colaboradores de la empresa deciden continuar, ademas
gue otras personas al buscar alguna oportunidad laboral escogeran tu empresa
como el espacio deseado para laborar.

Segun Diario Gestion (24 de junio de 2019) informa que los tiempos han ido
cambiando, pues si antes era de gran importancia el factor econémico para un
individuo al momento de decidirse por un puesto de trabajo, las cosas ya no son
asi. Ahora, las nuevas generaciones han inclinado su vision hacia una nueva
forma de valorar las compensaciones que les brinda su centro laboral y es el
salario emocional, una nocién que ha ido desarrollandose y es cada vez mas
valorado con el transcurso de los afios. Es la suma de todos los incentivos no
econdémicos que puede brindar una organizacion con el objetivo de mejorar la

motivacion y compromiso de sus colaboradores.



El centro comercial Zona Franca cuenta con varias microempresas de
diversos propietarios que se dedican a comercializar ropa, joyas, articulos para
el hogar, bicicletas, entre otros; muchas de estas microempresas son atendidas
por personas contratadas y una parte la atienden los mismos duefios. Lo cierto
es que muy pocos de los colaboradores que laboran ahi reciben incentivos
laborales vendan mucho o poco todo sigue siendo igual, para algunos colabores
su esfuerzo por vender y ganar nuevos clientes no son tomados en cuenta por
sus jefes, algunas veces ellos solo se limitan a realizar la venta normal del dia 'y
una vez logrado ya no se esfuerzan por seguir vendiendo mas porque no sienten

esa motivacion por parte de los empleadores y prefieren dejarlo ahi.

Los incentivos laborales van mucho mas alla de la remuneracion acordada
entre el empleado y el empleador, pues estos ayudan a que el colaborador se
motive y a la vez se comprometa totalmente con el negocio y/o empresa, de lo
contrario estar desmotivado puede ocasionar a largo tiempo estrés y ganas de ir

a buscar nuevas ofertas de trabajo.

Algunos de los colaboradores de las microempresas del centro comercial
Zona Franca de Trujillo reciben incentivos laborales economicos y no
econOémicos aparte de su sueldo, para hacerse merecedores de los incentivos
tienen que cumplir con la meta establecida por el propietario o al menos estar
muy cerca de lograrlo, y es que se da el incentivo de acuerdo a la cantidad de
productos que venden diariamente, es por ello que se formula la siguiente
interrogante: ¢ Los incentivos laborales se relacionan con el desempefio de los
colaboradores de las microempresas del centro comercial Zona Franca de la
ciudad de Trujillo, 20207

Por otro lado, es importante justificar por qué se esta realizando esta

investigacion, la cual se muestra a continuacion.

Es conveniente, porque se determinara qué relacion tienen los incentivos
laborales en el desempefio de los colaboradores de las microempresas del
centro comercial Zona Franca de Trujillo, ademas de conocer mas sobre la
realidad de dichos colaboradores en su lugar de trabajo ya que la gran mayoria
labora mas de 10 horas al dia y no sienten alguna consideracién por parte de
sus jefes, todo ello afecta de manera positiva o negativa en su desempefio;

asimismo, la relevancia social es que este estudio beneficia directamente a los



trabajadores de las microempresas del centro comercial Zona Franca-Trujillo
como a los propietarios ya que van a saber de qué manera incentivar a sus
trabajadores a vender mas; en cuanto a las implicaciones practicas, el tema
concerniente a incentivos laborales y desempefio es valioso debido a que ayuda
a disminuir la insatisfaccion en el trabajo ademas de contribuir al compromiso de
los colaboradores con la organizacién, también hacer ver a los propietarios que
deberian reconocer el esfuerzo y esmero que dan los vendedores y que de una
u otra manera debe ser compensada; y la utilidad metodoldgica concierne a que
se identificara a través de la técnica de la encuesta que tipo de incentivos valoran
mas los colaboradores, el cual no solo sirve para empresas comerciales, sino

que puede beneficiar a diferentes tipos de organizaciones.

También es necesario formular los objetivos de la investigacion, tanto general

como especificos, el cual se detalla a continuacion.

El objetivo general de esta investigacion es determinar la relacion entre los
incentivos laborales y el desempeiio de los colaboradores de las microempresas
del centro comercial Zona Franca de la ciudad de Trujillo en el afio 2020. Como
objetivos especificos tenemos: identificar los incentivos laborales que otorgan los
propietarios de cada microempresa del centro comercial Zona Franca de Trujillo,
identificar el nivel de desempefio de los colaboradores del centro comercial Zona
Franca de la ciudad de Truijillo en el afio 2020, determinar la relacion entre las
dimensiones de los incentivos laborales y el desempefio de los colaboradores de
las microempresas del centro comercial Zona Franca de la ciudad de Trujillo en
el afio 2020.

Para el actual proyecto de investigacion se formula las siguientes hipoétesis.

Hi: Los incentivos laborales se relacionan directa y significativamente con el
desempeiio de los colaboradores de las microempresas del centro comercial

Zona Franca Truijillo, 2020.

Ho: Los incentivos laborales no se relacionan directa y significativamente con
el desempefio de los colaboradores de las microempresas del centro comercial

Zona Franca Truijillo, 2020.



Il. Marco tedrico

Segun los estudios internacionales respecto al tema de investigacion se

evidencian diversos trabajos.

Aguilar y Ortiz (2016) realizaron una investigacion que cuya finalidad es
determinar la influencia que ejercen los incentivos laborales en el desempefio de
los colaboradores de Marcimex S.A. de la ciudad de Milagro - Ecuador, es una
investigacion mixta con predominancia del estudio de campo no experimental,
trasversal, la metodologia de investigacién fue el método inductivo- deductivo.
Como instrumento se utiliz6 la entrevista y encuesta aplicados a doce
trabajadores, los datos fueron procesados en Microsoft Excel. Concluyeron que
los incentivos no monetarios se han transformado en un estimulo que los
colaboradores aprecian en gran medida, es un extra o agregado a su sueldo que

ayuda a mantener en alto su motivacion para el trabajo.

Chiang y San Martin (2015) efectuaron una investigacion cuyo objetivo fue
cuantificar como influye el desempefio en la satisfacciéon laboral de los
funcionarios de la Municipalidad de Talcahuano — Chile, fue una investigacion no
experimental-transversal, descriptiva y correlacional, la poblacion total fue 790
funcionarios entre hombres y mujeres de la municipalidad de Talcahuano de la
cual se trabajé con 259 funcionarios. Como instrumento se utilizé el cuestionario.
La informacion obtenida fue procesada en Excel y SPSS V.20. Concluyeron que

se encontro correlaciones significativas en las variables.

Jurado (2017) realiz6 una investigacion cuya finalidad fue identificar la
incidencia del clima organizacional y desempefio laboral de colaboradores de la
empresa Jeal Constructores — Ecuador; el enfoque fue cuantitativo — cualitativo,
la poblacién total fue 52 colaboradores. Los instrumentos de medicion que
utilizaron para la recopilacion de datos fueron la encuesta y entrevista. Concluy6
gue, si hay influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los
colaboradores de Jeal Constructores, también propone que el estudio del clima
organizacional debe ser completo para conseguir resultados reales, que
permitan ayudar al tomar decisiones. En tanto que el desempefo laboral se
evalla mediante el factor responsabilidad que tienen los trabajadores por este
motivo se identifica la existencia de un grupo de personas desmotivadas al

trabajar en la compafiia.



Haider, Jabeen, y Ahmad (2018). Realizaron una investigacion que tuvo
como objetivo examinar un modelo de mediacion moderada para responder
cémo y por qué el equilibrio entre vida personal y laboral afecta el desempefio
del trabajo de los empleados y como la satisfaccion con los compafieros de
trabajo influye en ello al mejorar el bienestar psicologico de los empleados. Se
trabajo con una muestra de 284 trabajadores de la zona bancaria. Concluyeron
que los colaboradores con mayor equilibrio entre vida personal y laboral alcanzan
un mayor desempefo cuando su tranquilidad o comodidad se ve fortificado por

su satisfaccion con sus colegas del lugar de donde trabajan.

Sum (2015) ejecuté una investigacion la cual consideré por objetivo
establecer la influencia de la motivacion en el desempeiio laboral de los
colaboradores del &rea administrativa de la empresa Quetzaltenango - zona 1 -
Guatemala, en este proyecto se confirmé que el grado de motivacion que con el
que cuentan los trabajadores es elevado para su desempeiio en la empresa, la
muestra estuvo constituida por 34 colaboradores que pertenecen al area
administrativa. La investigacion fue descriptiva y utilizé una prueba psicométrica
para evaluar el nivel de motivacion y una encuesta para determinar el grado del
desemperio laboral de los trabajadores. Concluyd que si hay una influencia de la

motivacion en el desempefio de los colaboradores.

Del mismo modo, se resalta trabajos nacionales y locales los cuales

contribuyen a las bases de esta investigacion.

Palomino (2018) realiz6 una investigacion que tuvo como objetivo determinar
la relacién entre los incentivos laborales y el desempefio profesional de
trabajadores de Huamanga en el servicio de administracion tributaria; la
investigaciéon fue de disefio no experimental-transeccional, la poblacién la
constituyeron 57 colaboradores que desarrollan trabajos administrativos vy
operativos, utilizé una muestra de 37 trabajadores, utilizo el cuestionario para
hacer la recoleccibn de datos, donde concluyé que, el elemento mas
predominante en el desempefio profesional son los incentivos no pecuniarios,
manifestando que no solamente es el sueldo el que incide en el desempefio, sino

gue hay otros factores.

Martins, Zerbini y Medina (2019) realizaron una investigacion cuyo objetivo

general fue determinar el impacto de la formacion en linea en la transferencia de

5



comportamiento y el desempefio laboral en una gran empresa. La poblacion
estuvo conformada por 3,600 trabajadores del banco publico brasilefio.
Concluyeron que el desempeio laboral se enlaza significativamente con la
autoevaluacion del comportamiento, el cual se desarrollé mediante el control de
la motivacion, busqueda de ayuda, estrategias de aprendizaje, ademas con la
ayuda de su jefe aportdé a explicar la transferencia del comportamiento y las

estrategias cognitivas en el desemperio laboral.

Carranza (2017) efectué una investigacion cuyo objetivo fue proponer un
modelo de gestion de incentivos estratégicos para la mejora del desempefio
laboral en los colaboradores de la municipalidad de Chachapoyas — Amazonas;
el estudio que realizdé fue descriptivo — Propositivo, disefio no experimental—
transversal, la poblacion fue integrada por todos los trabajadores de la
municipalidad. Para recolectar los datos empleé la investigacién documental y la
encuesta, los datos se procesaron en software SPSS V. 22 y excel 2016,
concluyendo que el desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad
es medianamente satisfactorio en un 54 % y el modelo de Gestién de Incentivos

Estratégicos propuesto mejorara el desempefio laboral de dichos colaboradores.

Revilla (2017) desarroll6 una investigacion con el objeto de identificar la
relacién entre los incentivos laborales y la productividad de colaboradores de la
organizacion Tecnologia textil S.A, el proyecto de investigacion fue no
experimental-transversal, lo realizé con una poblacion de 30 personas que es el
total de colaboradores en el area de produccién. Para recolectar informacion usé
la técnica de la encuesta, los datos fueron procesados por medio del software
SPSS version 24, donde concluyé que los incentivos laborales y la productividad

tienen relacion positiva moderada.

Suyén (2018) efectud una investigacion con el objetivo de elaborar un plan
de incentivos laborales para la productividad laboral de la importadora Cervantes
SAC, el tipo de estudio fue descriptivo — Propositivo, de disefio no experimental,
la poblacién lo conformaron 6 colaboradores de dicha empresa. Para la
recaudacion de datos us6 el instrumento de evaluacion que es el cuestionario,
los datos han sido procesados a través del software estadistico SPSS.
Concluyendo que la organizacion tendra una rentabilidad simple estimada del
24,6% por la ejecucion del plan de productividad laboral, debido a que



constantemente se encuentra en competencia con diversas empresas que se

dedican a lo mismo; y es necesario posicionarse en el mercado.

Casma (2015) realiz6 una investigaciéon cuya finalidad primordial fue
determinar la relacion entre la gestion del talento humano por competencias y el
desemperio laboral de los colaboradores de la Empresa FerroSistemas, Surco-
Lima, investigacion descriptiva correlacional-transversal. Tomé como poblacion
a 84 empleados y la muestra de estudio estuvo integrada por 84 trabajadores.
Aplicé técnicas de recopilacion de datos como encuestas y técnica del fichaje.
Los resultados se analizaron en el nivel descriptivo, donde utilizé frecuencias y
porcentajes. Finalizdé que la gestidon del talento humano por competencias vy el
desemperio laboral se expresan predominadamente en un nivel medio. Ademas,

hay una relacion significativa entre ambas variables.

Guevara y Tafur (2015) realizaron una investigacién cuyo objetivo general fue
determinar la influencia del clima laboral en el desempefio de los colaboradores;
hicieron un diagndstico de la actual posicion de la empresa Kentucky Fried
Chicken en Trujillo- sede Real Plaza, del cual se constaté el impacto que tiene
en el personal, en esta investigacion se aplico el cuestionario como instrumento
de evaluacion. La poblacion estuvo conformada por 17colaboradores, los cuales
fueron considerados como muestra. Concluyeron que existe una influencia
afirmativa del clima laboral en el desempefio, puesto que los colaboradores
cuentan con una motivacion para desarrollar bien su trabajo y se sienten a gusto
con el trato por parte de KFC- Real Plaza les brinda, permitiendo a su personal

lograr sus propaésitos.

Rodriguez (2017) realiz6 una investigacion con el objeto de determinar como
influye el incentivo laboral en el rendimiento de los operarios del centro de
contacto del BCP sucursal la Esperanza, el proyecto fue de disefio no
experimental, transeccional, descriptivo. La poblacion la conformaron 40
colaboradores del BCP. Para recopilacion de datos usé la encuesta y
observacién. Concluyé que los colaboradores consideran que los incentivo
influye de manera positiva en su rendimiento. Los incentivos les gustarian que
establezcan a los trabajadores es, incentivos asistenciales, el bono por

cumplimiento, actividades recreativas y reconocimientos de logros.



Silva (2018) realizé una investigacion cuyo objetivo fue determinar la
influencia que tienen los incentivos laborales en el desempeiio del personal
Analista de crédito grupal de la empresa Compartamos Financiera-Trujillo, el
proyecto de investigacion fue de disefio descriptivo, se realizdé con una poblacion
de 22 analistas. Para recopilar datos uso la encuesta y fueron procesados en
Microsoft Excel. Finalizo que hay relacion directa en los incentivos laborales y el
desemperio laboral. A un mejor programa de incentivos laborales, este se vera

reflejado en un mejor desempeno de los analistas de dicha empresa.

Fernandez (2019) hizo un proyecto con el fin de determinar la relacion de los
incentivos salariales adicionales a la remuneracion base frente a la eficiencia de
los colaboradores de Caja Trujillo-sede Zona Franca, el proyecto de
investigacion fue de disefio descriptivo correlacional-transversal, se realizé con
una poblaciéon de 43 colaboradores. Utilizé la encuesta y la entrevista, los datos
se procesaron en el software Microsoft Excel y el programa SPSS. Concluyé que
los resultados muestran los factores influyentes en un mejor desempefio de los
colaboradores, siendo asi el factor salario el mas importante, seguido por un

desarrollo de linea de carrera y clima laboral.

Respecto a las teorias relacionadas al proyecto de investigacion se estudiaron a

varios autores quienes sostienen definiciones sobre las variables a estudiar.

Una de las tendencias bien definidas en la administracion estratégica de la
compensacion es el incremento de planes de incentivos o también conocidos
como pagos Vvariables para los colaboradores de toda la empresa, las
recompensas como incentivos estan basadas totalmente en la filosofia del pago
por desempefio, ademas los planes de incentivos hacen énfasis en un enfoque
compartido en el propoésito de la organizacion aumentando las oportunidades de
los incentivos para los trabajadores, a su vez crean un ambiente operativo que
apoya una filosofia de compromiso ya que cree que todas las personas apoyan

al desempefio y éxito de la organizacion (Bohlander y Snell, 2007, p.436)

De acuerdo con Aguiar, Perez y Madriz (2012) los actores indispensables en
el mundo del trabajo son los colaboradores y las empresas, el vinculo que se dé
en ambos resultard primordial para lograr todos aquellos propdsitos; algunos
expertos sefialan a los incentivos laborales como una herramienta de gran

impacto en la satisfaccion y desempefio del colaborador, ademas de generar un
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impacto en la mejora de la calidad de servicio de acuerdo a lo que cada
trabajador puede mostrar al comprador. El aporte de cada trabajador es
importante para el alcance de las metas de la organizacion, debido a que es el
talento humano quien con su riqueza intelectual otorga ese valor agregado que

se requiere.

La pasion y estimulo que se necesitan en casi todos los tipos de trabajos
dedicados a las ventas requieren que los vendedores estén realmente
motivados. Este hecho, asi como la naturaleza competitiva de las ventas, explica
por gué los incentivos financieros se emplean con amplitud para los vendedores.
Estos planes de incentivos deben brindar una fuente de motivacion que tendra
COmMo consecuencia cooperacion y confianza. El desempefio de los vendedores
se puede medir de acuerdo al volumen monetario de sus ventas realizadas y por
su capacidad para implantar nuevas cuentas, otras medidas son la capacidad
para difundir nuevos productos o servicios y de facilitar diversas formas de
servicio y ayuda que el cliente requiere, quiza esto no generan ingresos rapidos
por ventas, pero contribuyen en la imagen de la empresa. (Bohlander & Snell,
2007, pag. 447)

Barro y Jiménez (1998) sostienen que los incentivos estan relacionados con
los indicadores del desempefio, el cual hace acrecentar las probabilidades del
empleado en el sentido de que luego de su buen desempefio obtendran una
retribucion o premio. Los incentivos a su vez ponen énfasis en el interés
reciproco entre los empleados y la empresa para ser una empresa exitosa y de
prestigio. La administracion de impulsar a los colaboradores a que sean mas
eficientes se dividen en dos tipos, el primero es el incentivo positivo que vienen
a ser efectivos tanto para conseguir lograr las metas de la empresa como para
agradar al trabajador, dichos incentivos pueden ser incremento del salario,
permisos, seguridad, apreciacion y reconocimiento de resultados; el segundo
tipo son los incentivos negativos el cual tienden a motivar el comportamiento del
trabajador con el temor al castigo como por ejemplo descenso, suspension,

despidos, el cual no es recomendable para ninguna empresa.

El proposito de los incentivos laborales es estimular a los trabajadores e
inducirles a que tengan una conducta determinada que directa e indirectamente
se encamina con el objetivo de conseguir mayor calidad, cantidad y satisfaccion.

Debido a esto la empresa ofrece incentivos a sus empleados para
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lograr incrementar la produccion y su rendimiento. Estos pueden partir de una
variable del salario o por medio de un reconocimiento que valore y premie el

buen resultado ante lo exigido. (Pacheco, 2019)

Garcia (2018) indica que los incentivos levantan el animo, cuando su jefe
inmediato les da un simple gracias o les dice que han hecho un buen trabajo, el
colaborador se siente contento, seguro y orgulloso de su trabajo. Por ello son
unos de los mejores mecanismos para que los trabajadores se sientan a gusto

en el lugar donde laboran y aumenta su rendimiento.

Madero (2016), sostiene que uno de los objetivos que tienen las
compensaciones 0 también conocidos como incentivos, estan seriamente
relacionadas con los aspectos del comportamiento humano y organizacional,
lograr un buen impacto en la motivacion y satisfaccion del trabajador, ya que
motivar impulsa de manera positiva y adecuada a una persona para realizar una
accion logrando los mejores resultados posibles ya sea por necesidades propias
o por lo que va a causar el resultado de la accién. Ademas, gran parte de los
ingresos que obtienen las empresas es debido a la ardua labor del colaborador
guienes merecen ser reconocidos y recompensados no solo cuantitativamente

sino también cualitativamente.

De acuerdo con la teoria de la equidad propuesta por Stacey Adams,
menciona que los individuos sienten mas motivacion cuando experimentan
satisfaccion con lo que reciben en proporcién al esfuerzo dado cada dia. En el
centro de labores, la recompensa por un esfuerzo se interpreta como dinero. Las
personas hacen una comparacion entre lo que les pagan por su trabajo con lo
gue otros reciben por el suyo en contextos similares. Cuando una persona
percibe que no hay igualdad en el centro de trabajo, aparecen estados de tension
incdmodos que trataran de resolver de un modo u otro. Esta teoria es una teoria
de motivacion laboral donde sobresale la funcion que desempefan las ideas de
las personas en comparacion a la equidad o la justicia de las recompensas y los

castigos en su desempefio y satisfaccion (Varela, 2013)

Prat y Mufiiz (2002) sostienen que por intermedio de los incentivos se busca
transformar el pensamiento de los trabajadores para que el resultado de cada
actividad sea mejor a la anterior, ademas ello tiene sus ventajas ya que enfocan

los esfuerzos del colaborador en metas especificas de desempefio, posibilita al
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colaborador a incrementar sus ventas, disminuye la rotacion y ausentismo de
personal, estimulan el trabajo en equipo, incrementa el bienestar del trabajador,
permite a la empresa retener al personal destacado pensando en el largo plazo.
A su vez también hay desventajas ya que la mala implementacién de los
incentivos puede perjudicar a la empresa si no estan direccionados con los
objetivos de esta, puede ocasionar que la fuerza de ventas se enfoque mas en
los clientes importantes y dejen de lado a los mas pequefios, desanimar al
trabajador con metas poco probables de lograr. Las ventajas que se obtienen si
se implementa la retribucion no econdmica en su empresa es la disminucion de
la rotacion del personal, empleados satisfechos con altos indices de
productividad, decrecimiento de ciertos gastos en relacién con seleccion
personal y otros. De esta manera se podra lograr tener un empleado contento en
su empresa, tanto a nivel profesional como personal y que no pensara en
renunciar por buscar una remuneracion mayor. Incluso, al sentirse agradecido,
compensara a la organizacion con mas esfuerzo y compromiso. Entre los
salarios emocionales mas valorados por los trabajadores encontramos: Trabajar

desde casa o cualquier locacion, flexibilidad horaria, actividades de equipo.

Werther y Davis (1995) Sostuvieron que los incentivos laborales cuentan con
dimensiones entre las cuales esta lo econémico que es el pago que realiza una
empresa a sus colaboradores ya sean honorarios, prestaciones sociales,
oportunidades para mejorar, entre otros, su proposito es fomentar a los
trabajadores a desarrollarse de forma individual y grupal para, de esa manera
alcanzar sus obijetivos; en lo recreativo, sirve para relacionarse socialmente, dar
condiciones de descanso, motivacion, recreacion y salud mental al colaborador
y en algunas oportunidades poder incluir a familiares. El progreso y el uso de
esta metodologia es la actuacion de cada accién humana que permite constituir
cada uno de ellos en un sector donde es permitido desarrollar el entretenimiento
y realizacion de la educacion ladica, artistica y deportiva, con la finalidad de crear
una salud fisica y mental adecuada, ademas implantado en la mente del
colaborador esa preocupacion por su bienestar. A nivel educativo, se refiere al
crecimiento, formacion y preparaciéon que recibe cada trabajador para
desarrollarse de manera eficiente en su trabajo. Este incentivo es como una

motivacién para el colaborador.
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Garcia (2006) sostiene que la compensacion financiera no es cuestion de
ubicacion en el puesto de trabajo, sino en pro y en funcién de la persona quien
lo realiza, esta no debe basarse en requisitos porque ello hace que se limite el
potencial de desarrollo del colaborador. Los directivos o duefios de las empresas
deberian de tomar decisiones dia a dia sobre la compensacion al trabajador
porque ella es valiosa y motiva al trabajador a desempeniar bien sus funciones y

reforzar los comportamientos deseados.

El desempeiio de los trabajadores es de gran importancia para las
organizaciones, pues estan conscientes que son un componente esencial y
primordial de tener en cuenta en el proceso de direccion estratégica. Para nadie
es un secreto que el triunfo o fracaso de una empresa esta definido en gran
medida por sus colaboradores, segin como ellos se desempefien y si son o0 no

capaces de agregar valor. (Sanchez, 2011)

Segun Chiavenato el desempefio laboral es el comportamiento del
colaborador al momento de cumplir sus objetivos planteados y segun Milkovich
y Boudreau, este contiene muchas caracteristicas propias, en las que destacan:
capacidades, habilidades, necesidades y cualidades, entre otros, que
interactdan con la naturaleza del trabajo y de la empresa para crear conductas

que intervienen en los resultados (Lema, 2012)

El desempeiio laboral es la forma en que los colaboradores cumplen sus
funciones, para ello el empleador puede comprobarlo mediante una evaluacién
para definir qué factores estan afectando el rendimiento y asi poder saber si el
trabajador se esta desempefiando correctamente en sus labores. Los factores
gue cada jefe debe evaluar la experiencia, actitudes, conocimiento del trabajo,
caracteristicas personales, habilidades que tiene casa uno y valores, con estas

caracteristicas alcanzan los resultados esperados. (Cabrera, 2015)

La evaluacion del desempefio laboral es un proceso sistematico que sirve
para evaluar e influir en los atributos, conductas y resultados que estan
totalmente relacionados al trabajo que realiza cada persona, con el propésito de
observar en qué medida es productivo y si seria posible mejorar su rendimiento
en un futuro, el cual incluira nuevas politicas de compensacién o estimulos, a su
vez mejorar su desempefio ayudara a tomar decisiones de ascensos o ubicacion

permitiendo decidir si es necesario volver a capacitarlo, a su vez permitira
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detectar posibles equivocaciones en el disefio del puesto en el que se desarrolla,
ademas de ayudar a percibir si hay problemas personales que aquejen a la

persona y repercuta en su desempefio . (Pérez, 2009)

Para que las organizaciones de servicio ofrezcan una correcta atencién al
publico es necesario que tomen en cuenta esos factores que estan
correlacionados e intervienen de forma directa en el desempefio de los operarios,
entre ellos se encuentra la satisfaccion del trabajador, autoestima, trabajo en
equipo y capacitacion. Las ventajas que trae evaluar el desempefio es mejorar
el desemperio, a través de la retroalimentacion puede contribuir a definir quiénes
realmente deberian percibir aumentos, decisiones de ubicacion, necesidades de
capacitacion y desarrollo; en ocasiones, en el desempefio intervienen factores
externos como la familia, salud, finanzas, que se pueden notar en las

evaluaciones. (Dewar,2017)

Veldsquez (2016) sostiene que hay algunos factores que afectan el
desempenfo y productividad en las ventas el cual puede repercutir gravemente
en el resultado que espera la organizaciéon como las jornadas laborales largas
gue muchas veces oscilan entre 10 y 12 horas diarias, falta de capacitacion
laboral, actividades multitareas ya que realizar mas de una tarea al mismo
tiempo disminuye la capacidad de concentracion, periodos de descanso cortos
muy aparte de las excesivas jornadas laborales varias empresas limitan los

periodos de descanso, malas condiciones laborales.

Allies (2002) en su teoria del desempefio laboral dice que hay competencias
especificas para atender problemas de desempefio laboral tales como la
comunicacién que alude a expresar conceptos e ideas de forma clara, trabajo en
equipo el cual es la capacidad de participar para el cumplimiento de metas y
actividades donde cree que la empresa es un solo equipo, la responsabilidad
gue mucho se asocia al compromiso al momento de cumplir con las tareas
encomendadas, desarrollo de relaciones que se basa en trabajar para entablar

y sostener relaciones armoniosas, reciprocas y calidas.

Para Chiavenato (2007), la evaluacién de desempefio tiene como objetivo
acceder a las condiciones de evaluacion de las capacidades de cada persona

para describir cual de ellas son las que predominan y a la vez permitir a la

13



empresa maximizar el rendimiento de sus colaboradores, como también

ubicarlos en el puesto y/o area adecuada donde puedan ser mas eficientes.

Segun Williams y Anderson, los niveles que adapta el constructo de
desempeiio laboral, consideran los aspectos multidimensionales relacionados a
las habilidades, los conocimientos, la productividad, asistencia y puntualidad,
cumpliendo con las politicas, cooperacion y esfuerzo extra para asi lograr cumplir
las metas trazadas que tiene cada organizacion. (Borzellino, Mirabal y Barrios,
2015)

Pernia y Carrera (2014) Determinaron que el desempefio laboral se puede
evaluar, por medio de las funciones, comportamiento, y rendimiento que tiene el
trabajador, en su ambiente de trabajo. Las Funciones vienen a ser las actividades
realizadas por los trabajadores, en el cual deben desempariarse eficientemente,
por ello el trabajador debe tener claro cuales son sus labores y prioridades en su
trabajo, en las funciones también se encuentra inmersa la capacidad de anélisis
que son los procesos que realiza el trabajador para efectuar sus funciones cuyo
fin es cooperar para que se cumplan los objetivos; el conocimiento del trabajo es
el que determina el nivel de entendimiento de las labores realizadas, comprende
los principios, conceptos, técnicas y requisitos necesarios para desempefiarse
en su puesto de trabajo el cual va mas alla de las tendencias, evolucién de
mercados, innovaciones del producto y/o nuevas ideas en el campo que pueden
mejorar la capacidad para desempefarse eficientemente sin importar el puesto
de trabajo. EI comportamiento esta conformado por todas aquellas cualidades y
comportamientos que expresa un individuo ante las tareas que se le ha
designado, en lo que se evalla la aptitud la actitud y complacencia que presenta
el colaborador, ademas de las habilidades que debe poseer, la actitud viene a
ser la habilidad para descentralizar actividades y decisiones e incrementar el
trabajo en grupo, la satisfaccién es el grado de gozo, alegria que expresa el
trabajador ante las tareas designadas, a su vez también dependerd de los
multiples beneficios que este percibe para asi desarrollar de manera eficiente
sus labores. Por ultimo, el rendimiento es el grado de desempefio y eficiencia
gue presenta el personal en sus actividades atribuidas, a la vez se observa la
capacidad que cuenta para resolver problemas y conflictos que se define como
la capacidad que cuenta el trabajador para solucionar esas fallas que se

presentan a diario en su centro de trabajo, para lo cual el colaborador debe hacer
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uso de recursos que aporten a la realizacion de los objetivos planteados, el
compromiso alude a que la persona actla sin que se le indique, es eficaz cuando
se presentan problemas poco frecuentes, propone nuevas ideas, da la iniciativa
y expresa originalidad al momento de resolver y manejar situaciones
complicadas, el trabajo en equipo es capacidad del trabajador para laborar junto
a sus colegas de trabajo, tomando en cuenta democraticamente las decisiones
que son tomadas, del mismo modo considerando todas las opiniones de cada

compafero de trabajo.

Existen muchos factores que participan en el proceso complejo del
desemperfio laboral, examinando desde diversos ambitos, entre los que se
destaca la relacion entre las recompensas percibidas por el hombre y su
rendimiento. Aqui se pueden incluir los salarios, tanto basicos como los sujetos
a cumplimientos de planes o indicadores. Es de vital importancia que los
trabajadores distingan que las recompensas o estimulos recibidos por parte de
la organizacion a la que pertenecen se encuentren en equilibrio con lo que ellos

entregan cada dia en su jornada de trabajo. (Riera, Vera & Mariscal, 2020)

Zumaeta (2018) nos dice que no solo el sueldo es la clave para asegurar un
buen desempefio laboral, en el Peri se aprecia un 58% de ejecutivos que
piensan que la estrategia de bienestar laboral impacta en la retencion
positivamente. El sueldo es significativo, pero ademas prevalecen algunos
factores interpersonales y los que se relacionan con el ambiente de trabajo,
debido a que estos estan vinculados a la felicidad, motivacién para con la

organizacion.

Para el desempeiio correcto de las actividades del trabajador es necesario
que el clima en el que laboran sea el adecuado, que el jefe tenga una buena
relacion laboral con sus subordinados. Laborar en un ambiente correcto se ha
convertido en un factor muy sustancial tal es el caso que cuando esta falla no
hay beneficios laborales ni compensaciones econdmicas que lo puedan
solucionar con lo cual hara que el trabajador piense seriamente en retirarse.
(Vera & Suarez, 2018)
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[I. Metodologia

3.1. Tipo y disefio de investigacion

El tipo de investigacion es aplicada, segun Tamayo y Tamayo (2006), es
el estudio o aplicacion de la investigacion a problemas precisos, en
circunstancias o caracteristicas especificas, esta investigacion va dirigida a

la aplicacién en el contexto y no solo al desarrollo de teorias.

El disefio de investigacion es no experimental, dado que segun
Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), es la investigacion efectuada sin la
manipulacion de variables, es decir se trata de una investigacion en el que no
se va a hacer variar de una forma intencional la variable independiente para
observar el efecto en otras variables, sino que se observan fenbmenos o
situaciones tal y como suceden en su contexto para analizarlos sin alteracion

alguna.

Transversal o transeccional porque “la recopilacion de datos es en un solo
momento, en un tiempo unico con la intencion de describir variables y analizar

su relacion en un momento determinado”. (Hernandez et al., 2014)

Correlacional- causal, ya que “Describen relaciones entre dos o mas
categorias, conceptos o variables en un momento especifico”. (Hernandez et
al., 2014)

Esquema:

4._904—9

Donde:
M: Muestra de los colaboradores de las microempresas de la zona franca.
Ox: Incentivos laborales
Oy: Desempeiio

R: Relacion entre los incentivos laborales y el desempefio.
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3.2. Variables y operacionalizacion

Variables

V1. Incentivos laborales- cualitativa: “es un estimulo que se le
obsequia a un individuo con el fin de mejorar el desempefio del
colaborador”. (Werther y Davis, 2005)

V2. Desempefio- Cualitativa: “es el rendimiento que expresa el

colaborador al desarrollar sus ocupaciones y actividades.” (Castro, 2009)

3.3.Poblacién, muestra, muestreo y unidad de analisis

La poblacién estuvo conformada por aproximadamente 400 personas
del centro comercial Zona Franca.

Para la obtencion de la muestra de los colaboradores de las
microempresas del centro comercial zona franca se trabajara con el
muestreo probabilistico ya que se considera que todos los colaboradores

gue conforman la poblacion pueden ser elegidos.

e ZM®@
E*(N —1) +Z2(p)(9)

En dénde

n = muestra
Z = confiabilidad = 1.96
p = probabilidad de acierto =50%
g = probabilidad de fracaso =50%
E = error= 5%
N = poblacién= 400

Reemplazando

~ 1.962(400)(0.5)(0.5)
™= 0.052(400 — 1) + 1.962(0.5)(0.5)

= 196.21 = 196 colaboradores

La muestra de esta investigacion estuvo constituida por 196 colaboradores.
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Unidad de analisis

Colaboradores que laboran en las microempresas del centro comercial

Zona Franca de Trujillo.
Criterios de seleccién

Inclusion: Personas de ambos sexos mayores de edad que sean
personas que trabajen como vendedores en las microempresas del centro

comercial zona Franca-Truijillo.

Exclusion: Personas de ambos sexos que se dediquen a la limpieza,

vigilancia y seguridad del centro comercial Zona Franca de Truijillo.

3.4.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y
confiabilidad
En este proyecto se utilizé la técnica de la encuesta con su instrumento
de evaluacion que es el cuestionario para la variable incentivos laborales y
para la variable desempefo se realizar4 una evaluacion de desemperio,
todo ello proporcionara recopilar la informacion adecuada para seguir con

los demas pasos de la investigacion.

El cuestionario de la variable incentivos laborales consta de 16 preguntas
en total, las cuales fueron elaboradas de acuerdo a los indicadores de la
variable que estan més especificados en el cuadro de operacionalizacion y
fueron adaptados de la tesis de (Castro, 2018). Para la variable desempeiio
se realizara una evaluacion de desempefio que ha sido adaptada de
Chiavenato (2009) y consta de 8 preguntas. Todas las respuestas a las

preguntas estan elaboradas segun escala Likert.

El cuestionario y la evaluacion de desempefio fueron validados por 5
especialistas quienes cuentan con grado académico de Magister, ellos
evaluaron los instrumentos tomando en cuenta la redaccion, contenido,

congruencia y pertinencia.

Posteriormente se procedio a realizar una encuesta piloto a 30 personas
con el fin de ver si el instrumento es confiable, para lo cual se utilizo el
método estadistico alfa de Cronbach donde se obtuvo un valor de 0.836
para la variable incentivos laborales lo cual indica que alcanzo un nivel de

confiabilidad muy buena segun la escala de valoracion. Para la variable
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desempeiio se obtuvo un valor de 0.777 lo cual sefiala que alcanzo un nivel
de confiabilidad muy respetable segun la escala de valoracion, lo que indica
gue el instrumento es confiable para ser aplicado en distintas poblaciones

gue guarden relacion con la investigacion.

3.5.Procedimiento

Con el objeto de obtener datos reales para la investigacion se ingreso un
documento hecho por la universidad a la oficina de administraciéon del
centro comercial Zona Franca para tener todas las facilidades al momento
de encuestar. Luego se aplicé la encuesta a 196 colaboradores de las
microempresas de dicho centro comercial para ambas variables de la
investigacion, el cual tomo un tiempo de 2 semanas. Posteriormente se
pasaron las respuestas de las 196 encuestas a excel separando cada

respuesta del encuestado por dimensiones de acuerdo a cada variable.

3.6.Métodos de anélisis de datos

Con la base de datos lista en excel se procedié a tabular y se utilizé el
estadistico descriptivo e inferencial, obteniendo diversas figuras y tablas
todo de manera objetiva sin alterar ninguna respuesta, se utilizé la
estadistica descriptiva e inferencial, para determinar la relacién entre
ambas variables se utilizd el coeficiente de correlacibn Rho Spearman ya
gue las variables son de escala ordinal lo que indica que hay un orden entre
los valores y con lo cual permitira saber cual es la relacion que existe entre
esas variables, este coeficiente puede tomar valores de -1(correlacion

negativa) y 1 (correlacion positiva).

3.7.Aspectos éticos
Se considero la veracidad de los datos recolectados, evitando todo tipo
de plagio de informacién a través de la citacion de autores del cual sus

investigaciones sirvieron como guia para realizar la investigacion.
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V. Resultados

Objetivo especifico 01. Identificar los incentivos laborales que otorgan los

propietarios de cada microempresa del centro comercial Zona Franca de Truijillo.

Figura4.1

Incentivos laborales que otorgan las microempresas.
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Fuente: encuesta aplicada a 196 colaboradores de

las microempresas del centro comercial Zona
Franca, Truijillo 2020.

La figura 4.1 sefala que un 34% de colaboradores de las microempresas del
centro comercial Zona Franca manifiestan que casi siempre se les otorgan
incentivos econdmicos como por ejemplo comisiones, mientras que un 32%
opinan que siempre las microempresas les otorgan incentivos econémicos y un
15% sostienen que en sus centros de trabajo casi nunca les otorgan este tipo de
incentivos. Respecto a los incentivos recreativos, al 39% de colaboradores les
otorgan incentivos recreativos como actividades de campo, dias festivos,

reuniones; mientras que a un 10% casi nunca les dan incentivos recreativos.

Por ultimo, se observa que el 42% de trabajadores manifiestan que casi
siempre las microempresas les brindan incentivos educativos como flexibilidad
en los horarios de trabajo para aquellos colaboradores que estudien,
capacitaciones; el 19% de colaboradores expresan que a veces les brindan estos
incentivos y mientras que para el 10% casi nunca les proporcionan incentivos

educativos las microempresas del centro comercial Zona Franca.
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Objetivo especifico 02. Identificar el nivel de desempefio de los colaboradores
del centro comercial Zona Franca de la ciudad de Trujillo en el afio 2020.
Figura 4. 2

Nivel de desempefio de los colaboradores de las microempresas del centro
comercial Zona Franca.
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Fuente: encuesta realizada a los propietarios de
las microempresas del centro comercial Zona
Franca, Trujillo 2020.

La figura 4.2 indica que el 54% de empresarios consideran que las funciones
gue realizan los colaboradores estan en un nivel bueno, es decir conocen lo
esencial de su trabajo, tienen buena capacidad para desarrollar nuevas ideas;
mientras que un 22% de empresarios consideran que sus trabajadores cumplen
sus funciones en un nivel éptimo, ya que conocen lo indispensable de su trabajo
y no cesa de ampliar sus conocimientos. La figura también muestra que el 61%
de propietarios sostienen que el comportamiento de sus colaboradores respecto
a su actitud en el trabajo, satisfaccion y habilidades esta en un nivel 6ptimo; y el
39% de empleadores consideran que sus trabajadores estan en un nivel bueno

con respecto a su comportamiento.

Finalmente, para el 61% de empresarios sostienen que el rendimiento de sus
trabajadores es 6ptimo, es decir siempre estan dispuestos a ayudar méas de lo
debido cuando se requiera, es muy tolerante con sus compafieros de trabajo; y
solo el 9% de propietarios considera que el rendimiento del trabajador es bueno.

Ningun empresario considera como malo al rendimiento del trabajador.
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Tabla 4. 1

Tabla de prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig. Estadistico Gl Sig.
Incentivo 0.193 196 0.000 0.909 196  0.000
laborales
Desempenio ,qq 196 0.000 0.839 196  0.000
laboral

Nota: & Correccion de significacion de Lilliefors

Fuente: base de datos procesados en SPSS.

De acuerdo con la tabla 4.1, habiendo procesado los datos a través de
Kolmogorov-Smirnov por tener una muestra mayor a 50, los resultados muestran
gue no siguen una distribucion normal ya que el nivel de significancia es menor

a 0.05, por tanto, se debe utilizar la prueba no paramétrica de Rho de Spearman.
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Objetivo especifico 03. Determinar la relacion entre las dimensiones de los
incentivos laborales y el desemperio de los colaboradores de las microempresas
del centro comercial Zona Franca de la ciudad de Trujillo en el afio 2020.

Tabla 4. 2

Relacion entre las dimensiones de las variables incentivo laboral y desempefio.

Dimensiones de Dimensiones de Rho sig.
incentivos laborales desempefio laboral Spearman  Unilateral

Funciones 0.421 0.000

Econdmico Comportamiento 0.261 0.000
Rendimiento 0.199 0.003

Funciones 0.439 0.000

Recreativo Comportamiento 0.246 0.000
Rendimiento 0.130 0.034

Funciones 0.192 0.004

Educativo Comportamiento 0.033 0.323
Rendimiento 0.078 0.137

Fuente: encuesta de incentivos laborales y la
evaluacion de desempefio laboral, procesados en
SPSS.

La tabla 4.2 indica que, la dimensién econémico de la variable incentivos
laborales tiene una correlacion positiva moderada con la dimension funciones de
la variable desempefio, mientras tanto con las dimensiones comportamiento y
rendimiento presentan una correlacién positiva baja. La dimensién recreativo de
la variable incentivos laborales muestra que hay correlacién positiva moderada
con la dimensién funciones de la variable desempefio, sin embargo, con las

dimensiones comportamiento y rendimiento existe una correlacion positiva baja.

Finalmente, la dimension educativo de la variable incentivos laborales indica
gue tiene una correlacidon positiva baja con las dimensiones funciones, mientras
que con la dimensibn comportamiento y rendimiento indica que no hay
correlacion. Se concluye que, si existe correlacion entre las dimensiones de las
variables incentivo laboral y desempefio de las microempresas del centro

comercial Zona Franca, Truijillo 2020.
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Contrastacion de hipotesis

Hi: Los incentivos laborales se relacionan directa y significativamente con el
desempeiio de los colaboradores de las microempresas del centro comercial

Zona Franca Trujillo, 2020.

Ho: Los incentivos laborales no se relacionan directa y significativamente con
el desempeiio de los colaboradores de las microempresas del centro comercial
Zona Franca Truijillo, 2020.

Tabla 4. 3

Tabla de prueba de hipétesis

Incentivo Desempefio
laboral P
Coef|C|e_n,te de 1,000 332"
_ correlacion
Incentivo
laboral Sig. (unilateral) . 0.000
N 196 196
Rho de
Spearman Coeficiente de "
correlacion 332 1.000
D A ) .
esempeno Sig. (unilateral) 0.000
N 196 196

Nota:**La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (unilateral).

Fuente: datos recopilados a través de la encuesta
y la evaluacion de desempefio, procesado en
SPSS.

En la tabla 4.3 se observa la correlacion de Rho de Spearman de las
variables incentivo laboral y desempefio es de 0.332 siendo altamente
significativa, por tanto, existe una correlacion entre las variables de la
investigacién, es decir la correlaciébn es directa ya que a medida que los
incentivos aumenten, el desempefio también va a aumentar. Finalmente se

acepta la hipotesis de investigacion y se rechaza la hipétesis nula.
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V. Discusién

Las microempresas del centro comercial Zona Franca de Truijillo cuentan con
400 colaboradores aproximadamente que laboran en el area de ventas y son el
nexo para que la microempresa se relacione con el cliente, actualmente varias
microempresas de dicho centro comercial no le dan mucha importancia a que el
recurso humano se sienta motivado, es ahi donde los incentivos laborales toman
importancia debido a que ayudaran a que el trabajador sienta ese estimulo y se
comprometa con la organizacion y tenga un mejor desempefio. Por tal motivo se
decidio realizar la investigaciéon con el propésito de determinar la relacion entre
los incentivos laborales y el desempefio de los colaboradores de las
microempresas del centro comercial Zona Franca de la ciudad de Trujillo en el
afio 2020. Para que las microempresas tomen en cuenta la importancia de los
incentivos y como ayuda esto a mejorar el desempefio del trabajador ademas de
gue los colaboradores se van a ver beneficiados con los multiples beneficios que

le proporcionen las microempresas.

Durante la realizacion de la investigacion se presentaron algunas limitaciones
al momento de la recoleccion de datos, ya que algunos trabajadores estaban
contestando las encuestas y de pronto ingresaba un cliente a realizar su compra
lo cual generaba que la encuesta demore mas de lo esperado, también algunos
trabajadores tenian problemas para leer la encuesta, por lo cual se tuvo que
proceder a leerle el cuestionario. Finalmente se obtuvieron respuestas

totalmente confiables.

Los resultados obtenidos en la figura 4.1 sefialan que el 34% de trabajadores
manifiestan que casi siempre les otorgan incentivos econémicos como
comisiones, aumento del salario durante el mes que se vendié mas de lo
esperado; el 15% de colaboradores expresan que casi nunca les brindan este
tipo de incentivos. Respecto a los incentivos recreativos, al 39% de trabajadores
les otorgan incentivos recreativos como reuniones, actividades de campo, dias
festivos, mientras que el 10% de colaboradores casi nunca les dan incentivos
recreativos lo que genera que el trabajador se desanime de su centro de trabajo
Y No sienta ese bienestar laboral. Lo cual se ratifica con lo expuesto por Zumaeta

(2018) quien afirma que no solo el sueldo es la clave para asegurar un buen
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desemperio laboral, en el Pert se aprecia un 58% de ejecutivos que piensan que

la estrategia de bienestar laboral impacta en la retencién positivamente.

Por ende, en la misma figura en lo concerniente a incentivos educativos, el
42% de trabajadores sostienen que casi siempre las microempresas les brindan
incentivos educativos como flexibilidad en los horarios de trabajo para aquellos
colaboradores que estudien, capacitaciones de cdmo vender mas, ello hace que
el trabajador se esfuerce todos los dias en su trabajo, ya que siente que a la
empresa le importa su crecimiento profesional, y el 10% de colaboradores
expresan que casi nunca les proporcionan incentivos educativos, lo que indica
gue si el trabajador encuentra un trabajo donde le proporcionen incentivos opte
por dejar la empresa actual ya que querran ser beneficiados con algun incentivo
al igual que otros colaboradores. Lo que se revalida con lo que sostiene Varela
(2013) quien de acuerdo con la teoria de la equidad sostiene que las personas
hacen una comparacion entre lo que les paga por su trabajo con lo que otros
reciben por el suyo en contextos parecidos, y cuando una persona percibe que
no hay igualdad en el centro de trabajo, aparecen estados de tension incomodos
y piensan en un nuevo trabajo. Ademas, en la investigacion realizada por
Palomino (2018) concluyo que, el elemento méas predominante en el desempefio
profesional son los incentivos no pecuniarios, manifestando que no solamente
es el sueldo el que incide en el desempefio, sino que hay otros factores. Por lo
tanto, se concluye que el sueldo no siempre es lo primordial para que haya un
buen desempefio laboral, sino que hoy en dia también toman mucha importancia
los incentivos recreativos y educativos, es ahi donde varias microempresas

pueden marcar la diferencia y superar a otras.

Los resultados de la figura 4.2 indican que el 54% de empresarios consideran
gue las funciones que realizan los colaboradores estan en un nivel bueno, es
decir conocen lo esencial de su trabajo, tienen buena capacidad para desarrollar
nuevas ideas, y esto se debe a que hay microempresas que brindan algunos
incentivos a sus colaboradores, ello hace que el trabajador se desempefie mejor.
Lo cual se reafirma con lo que sostiene Barro y Jiménez (1998) ya que indican
gue los incentivos estan relacionados con el desempefio, el cual hace acrecentar
las probabilidades del empleado en el sentido de que luego de su buen
desemperfio obtendran una retribucién o premio. Y solo el 24% de propietarios

consideran que sus trabajadores tienen un nivel de desempefio regular respecto
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a las funciones que realizan. La figura también muestra que para el 61% de
propietarios el nivel de desempefio con respecto al comportamiento que tienen
en su centro de trabajo esta en un nivel 6ptimo, es decir la actitud que imparten
en su trabajo es la adecuada, las habilidades que poseen para vender van de
acorde al puesto trabajo. Y el 39% de empleadores consideran que sus
trabajadores estan en un nivel bueno con respecto a su comportamiento, puesto
a que algunos reconocen que les falta motivar a sus empleados para que estos
pasen de un nivel bueno a un éptimo. El nivel de desempefio respecto al
rendimiento esta en un nivel 6ptimo con un 61% de acuerdo a lo manifestado por
los empleadores de dichas microempresas, y el 30% de propietarios consideran
gue sus colaboradores estan en un nivel regular de desempefio respecto al
rendimiento del trabajador y ello se debe a que muchos de ellos solo dan
incentivos una vez al afio (fiestas navidefas), trabajan mas de 8 horas, el cual
no es lo suficiente para que el trabajador desempefie mejor su trabajo. Lo que
se corrobora con lo que sostiene Velasquez (2016) quien afirma que hay algunos
factores que afectan el desempefio y productividad en las ventas el cual puede
repercutir gravemente en el resultado que espera la organizacibn como las
jornadas laborales largas que muchas veces oscilan entre 10 y 12 horas diarias,
falta de capacitacion laboral, actividades multitareas ya que realizar mas de una
tarea al mismo tiempo disminuye la capacidad de concentracion. Por lo que las
empresas deben tomar en cuenta que, si estan incentivando al trabajador de
acuerdo a lo que buscan y de acorde a su puesto de trabajo y objetivos que se
planteen van a ser mucho mas productivos y eficientes, ademas de que no

pensaran en abandonar el trabajo.

Los resultados que se muestran en la tabla 4.2 indican la relacion que existe
entre las dimensiones de ambas variables de investigacion, para ello se utilizé el
coeficiente de correlacion Rho de Spearman cuyos valores absolutos oscilan
entre -1 y 1, lo que indica que mientras mas cerca esté al 1, mayor sera la
significancia. La relacion de las dimensiones econémico y funciones obtuvieron
un valor de 0.421 (correlacién positiva moderada), econémico y comportamiento
0.261(correlacion positiva baja), econémico y rendimiento 0.199 (correlaciéon
positiva baja); para las dimensiones recreativo y funciones se obtuvo un valor de
0.439 (correlacion positiva moderada), recreativo y comportamiento 0.246

(correlacion positiva baja), recreativo y rendimiento 0.130 (correlacion positiva
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muy baja). Lo que se respalda con la investigacion de Aguilar y Ortiz (2016)
guienes concluyeron que los incentivos no monetarios se han transformado en
un estimulo que los colaboradores aprecian en gran medida, es un extra o
agregado a su sueldo que ayuda a mantener en alto su motivaciéon para el
trabajo. Las dimensiones educativo y funciones obtuvieron un valor de 0.192 lo
gue indica que, si hay correlacion; mientras que con la dimensién
comportamiento y rendimiento no existe correlacion, ello se debe a que hay
varios trabajadores que solamente tienen estudios secundarios y su
comportamiento en el trabajo es similar al de otros trabajadores el cual mantiene
contento al microempresario. Por tanto, se concluye que, si existe correlacion
entre las dimensiones de las variables incentivo laboral y desempefio de las
microempresas de dicho centro comercial, ademas el coeficiente de correlacion
mas elevado obtenido al realizar la prueba de Rho Spearman se encuentra entre
la dimension recreativo y funciones, indicando asi que los aspectos recreativos
en las microempresas toman gran importancia con las funciones que realice cada

trabajador.

Para la contrastacion de hipétesis, la tabla 4.3 muestra los resultados de la
correlacion de las variables incentivo laboral y desempefio, donde se obtuvo un
valor de 0.332 y una significancia de 0.00 lo que hace que se aprecie una
correlacion altamente significativa y a la ves indica que la correlacion es directa,
pues mientras mas sean los incentivos, el desempefio tiende a incrementarse.
Por lo tanto, se acepta la hipétesis de investigacion. Ello se respalda con la
investigacion de Silva (2018) quien concluyé que si existe una relacion directa
entre los incentivos laborales y el desempefio del personal, con las mejoras en
los incentivos laborales, expresados en ambos tipos, se ven reflejados en un alto
desempefio laboral. Ademas, Pacheco (2019) indica que el propésito de los
incentivos laborales es estimular a los trabajadores e inducirles a que tengan una
conducta determinada que directa e indirectamente se encamina con el objetivo
de conseguir mayor calidad, cantidad y satisfaccién. Por tanto, las variables
incentivo laboral y desemperio si estan relacionadas directamente; sin embargo,
para que la relaciébn sea mas notoria es necesario mejorar los incentivos tanto
monetarios como no monetarios y siempre ir de acorde a los objetivos personales

como también laborales.
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Por ultimo, con esta investigacion se busca que los microempresarios del
centro comercial se den cuenta de la importancia de incentivar a sus trabajadores
y cuan relacionado esta con el desempefio que demuestran dia a dia. Ademas
de que no solo de trata de incentivarlos econ6micamente sino también lo pueden

hacer con expresiones o0 actitudes que se tomen en el trabajo.

Todos los hallazgos encontrados van a servir de guia para otros centros

comerciales tanto de la misma ciudad como de otras regiones.
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VI. Conclusiones

6.1. En la investigacion se identificaron los incentivos laborales donde
el 32% de los 196 colaboradores afirman que se les otorgan incentivos
econdmicos, un 30% de colaboradores aduce que se les brinda incentivos
recreativos y a un 29% de trabajadores les brindan incentivos educativos,
ellos se debe a que durante las fiestas navidefias varios trabajadores
recibieron algun presente por parte de los propietarios como son las
canastas navidefias, comisiones por altas ventas, realizaron intercambio

de regalos. (figura 4.1)

6.2. A si mismo, en la investigacion se determiné que un 61% de los
empresarios consideran que sus colaboradores estan en un nivel 6ptimo
de desempefio, lo cual se debe a que la mayoria de los propietarios
otorgaron incentivos a sus trabajadores por las fiestas navidefias. (figura
4.2)

6.3. Se identific6 que, hay correlacion entre las dimensiones de la
variable incentivo laboral y las dimensiones de la variable desempefio,
siendo altamente significativa con la mayoria de variables, la correlacion
mas alta se dio entre las dimensiones recreativo y funciones, deduciendo
asi que el aspecto recreativo en el ambito de las ventas esta tomado gran
relevancia para que genere un mayor nivel de desempefio por parte del
trabajador. (tabla 4.2)

6.4. Finalmente se determind que existe una relacién altamente
significativa entre incentivo laboral y desempefio de los colaboradores de
las microempresas del centro comercial Zona Franca, con un valor de
significancia de (0.000) y un indice de Rho de Spearman de 0.332, por lo
tanto, se acepta la hipétesis de investigacion y se rechaza la nula. (tabla
4.3)
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VIl. Recomendaciones

7.1. Se recomienda a los propietarios incentivar mas a sus trabajadores
en el aspecto recreativo, que brinden condiciones de descanso y de
acuerdo a las posibilidades y recursos con los que cuenten, tales como:
entradas a lugares recreativos, paseos en quipos de trabajo en la misma
ciudad.

7.2 Se recomienda a los propietarios evaluar el desempeio de sus
trabajadores al menos dos veces al afio a través de la evaluaciéon
unidireccional o de 90°, ya que es la mas sencilla y menos costosa de
aplicar. Ademas, para elevar el desempefio de sus trabajadores podrian
juntarse varias microempresas del mismo rubro para realizar un plan de
incentivos y mejora continua con el objeto de motivarlos para aumentar su
desempefo y mejorar sus resultados laborales.

7.3. Se recomienda a los propietarios realizar al menos una vez al mes
una reunion para orientar al trabajador y resolver las dudas e
inconvenientes que puedan tener sobre su puesto de trabajo, el ambiente
laboral, para mantener una buena relaciébn y un ambiente de trabajo
adecuado.

7.4, Se recomienda a las microempresas del centro comercial Zona
Franca tomar en cuenta esta investigacion y realizar actividades de
campo, capacitaciones, reuniones laborales, para que sus trabajadores
estén a gusto y la empresa siga creciendo.

7.5. A futuros investigadores se recomienda realizar estudios
explicativos de disefio pre experimental donde se apliquen planes de

incentivos para mejorar el desempefio laboral en microempresas.
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Anexos: Anexo 1

Matriz de Operacionalizacion de variables

Variables Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores items qusggilggﬁ
p.1
sueldos p. 2
Los incentivos laborales E L 0.3
ini . . ) conémico .
S?” definidos como un ) 5 yariable incentivos bonos p. 4
elemento, ~ SUCESOS O |ah5rgles se medira a p.5
condiciones que incidenen .. aq de 3 dimensiones p. 6
la actlv!dad. Conformados utilizando la técnica de la p.7
_ por un listado de estimulos encuesta con su descanso p. 8
Incentivos ya sean financieros y no . t ¢ d . p. 9 Ordinal
laborales financieros pero que MS jum‘?[‘ 0 el Recreativo p. 10
siempre estan centrados ©V& l{[_amon_ que dest de motivacion p. 11
en el cumplimiento de CUestionaro, -acdaptada p. 12
metas planteadas. Werther de Castro J. (2018) p. 13
y Davis (2005) Educativo capacitaciones B ig
p. 16
El desemperfio laboral es Funciones Conocimiento p. 17
el rendimiento y Capacidad p.18
productividad que realiza L . ~ —
a variable desempefio Habilidades
i p. 19
N ;IJS colaEc;Le}l(ijé)arldeL;sandg laborales se medira a  Comportamiento Actitud p. 20
Desempeiio I : través de una evaluacion Satisfaccién P-21  Ordinal
laboral recursos que le permitan de desempefio adaptada iz raina
desempefiar SUS 4o chi 2009 Resolucion de
actividades e Chiavenato ( ) o problemas p. 22
eficientemente. Rendimiento Compromiso 3-2243

Nota: Dimensiones e indicadores de la variable incentivos laborales segun Werther y Davis (2005).

(Pernia y Carrera, 2014)

Trabajo en equipo

Dimensiones e indicadores de la variable desempefio laboral segun Pernia y Carrera (2014).



Anexo 2. Cuestionario sobre incentivos laborales y el desempeiio de los
colaboradores de las microempresas del centro comercial zona franca,
trujillo-2020

Edad: Sexo:

Este cuestionario tiene como finalidad determinar la relaciébn que tiene los incentivos
laborales en el desempefio de los colaboradores de las microempresas del centro
comercial Zona Franca — Trujillo, 2020. Responda las siguientes preguntas marcando la
respuesta con una X, le agradecemos por su colaboracion y tiempo

Variable independiente: Incentivos laborales

Marque con una X su nivel de frecuencia con las siguientes afirmaciones
asignado:

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
Iltem: Economico 11203lals
Sueldo

1 | Elsueldo que recibe alcanza cubrir sus necesidades basicas

2 | El sueldo que la empresa otorga esta vinculado directamente al
rendimiento del trabajador

Bonos 112|345
3 | La empresa ofrece comisiones a sus colaboradores.

4 | La comision que recibe compensa su labor como trabajador.

5 | Segun el mérito o interés que realiza el trabajador, la empresa da
aumento de sueldo.

6 | El aumento retribuye el resultado y participacién que brinda a la
empresa.

item: Recreativo 112345
Descanso

7 Desarrollan actividades de campo como paseos, reuniones, etc

8 | La empresa festeja dias festivos con sus trabajadores

9 | Logra cumplir con sus actividades personales en el tiempo de
vacaciones que le asigna la organizacion.

Motivacion 112|345
10 | Mi jefe con su actitud me impulsa a trabajar mas

11 | El ambiente en el que labora le impulsa a trabajar

12 | Mijefe se interesa por el progreso de sus trabajadores
item: Educativo 1/2[3|4]|5
Capacitacion

13 | La organizacién cuenta con capacitacion para sus trabajadores

14 | Considera que las capacitaciones son interesantes y necesarios para
su desarrollo laboral
15 | Les dan tolerancia en sus horarios a los trabajadores que estudian

16 | La empresa es empatica a las necesidades del trabajador y su familia




Anexo 3. Variable dependiente: Desempefio

Evaluacion del desempefio

Area de trabajo:

Método de evaluacion de escala gréafica

Desempefio en la funcién: Considerar exclusivamente el desempefio actual del trabajador

Optimo Bueno Regular Tolerable Malo Puntos
17.
Conocimient |:| |:| |:| |:| |:|
?Gdrzldgzzajo ~ Conoce lo Conocelo | Conocelo | Conoce parte | Conoce

indispensable y . suficiente del trabajo, poco del
conocimiento esencial i ' i

¢ no cesa de del trabajo necesita trabajo.

del trabajo) ampliar sus capacitacion

conocimientos

18.
Capacidad |:|
(capacidad |:| |:| ] |:|
para poner en Realiza 'y
préactica pone en
nuevas ideas) | Optima practica
capacidad para Buena nuevas Tiene
desarrollar capacidad ideas con dificultad Es incapaz
nuevas ideas para habilidad para de poner
desarrollar satisfactori desarrollar en practica
nuevas ideas a nuevas ideas una idea
19.
Habilidades |:| |:| |:| |:| |:|
(Empefio y
esfuerzo por Atiende con | Normalmen
vender) Atiende con un | buen animoy | te estacon | Tiene poco
excelente colabora. animoy animoy Tiene mal
animoy colaboraci6 | colaboracién | animo para
colaboracion. n para para realizar vender.
vender una venta
20.
Actitud |:|
(como se |:| |:| |:| |:|
desenvuelve Siempre
en su trabajo) encuentra la Algunas
forma Casi siempre veces Casi nunca
adecuada de sabe como interactta logra No sabe
llegar al tratar al con el entender al | cémo llegar
cliente. cliente cliente cliente al cliente
| | 1
21, L] L]
Satisfaccion |:| |:| |:|
(cuan Pone poco no siempre
satisfecho esfuerzoy se cuenta Es
esta con el Merece la Buena necesita con imposible
trabajo del maxima dedicacion y ser resultados depender
colaborador) confianza, no hasta con supervisad deseados de sus
necesita una pequefia | odevezen | sinocuenta | serviciosy
supervision directriz. cuando. con bastante requiere
supervision. constante

supervision




22.
Resolucion |:| |:| |:| |:| |:|
de Siempre actla Normalmen | Casi hunca No sabe
problemas con calmay Casi siempre te actia actla con como
(capacidad soluciona actla con con calma calmay actuar ante
para hacer conflictos de calmay y soluciona soluciona algin
frente a manera soluciona conflictos. conflictos. conflicto.
conflictos) oportuna conflictos.
23.
Compromiso |:| |:| |:| |:| |:|
(cuan Siempre esta No muestra
identificado dispuesto a Casi Siempre buena
esta con la ayudar mas de esta Normalmen | disposicion.
empresay/o | lo debido. Gran | dispuesto a te esta Solo Se resiste a
negocio) empenio. ayudar mas | dispuesto a colabora colaborar
de lo debido. | ayudar mas | cuando es mas de lo
Procura de lo muy debido.
colaborar debido. necesario.
24, []
Trabajo en
equipo |:| |:| |:| |:|
(capacidad
para hacer Es muy Es poco A veces
frente a tolerante con Tolera a sus tolerante pierde los
problemas) sus compafieros con sus papeles y no Preﬂgre
compafierosy | y |os respeta. | cOmpafiero | respeta a sus trabajar
respeta sus S companieros. solo.
opiniones.
Total de puntos

Nota: Escala grafica de evaluacion del desempefio, adaptada de Idalberto Chiavenato
(2009). Gestion del talento humano




Anexo 4

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, /7 Yo u// S e w;//;«\ ,4’ oy /4 s

, titular

del  DNL ° 4055 70 Ly . de
Lizcncado 54 Lolan i, gttacray
actualmente como ('-?;v,-;,;--(//iq a%,*' of’ (C}c/:/ c‘/ﬂ;’

profesion

ejerciendo

en la

>

Institucion (/f/;/ s /L?/(é’// Cj" car Z4 / //"/(

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de

Validacion del Instrumento (cuestionario), a los efectos de su aplicacion al personal

que laboraen \as POl ORI eSS de\ cedto comeraal Zoena Fiaa

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones.
DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO EXCELENTE
Congruencia de Items V
Amplitud de contenido /
Redaccién de los ftems /
Claridad y precision /
; . 4
Pertinencia
.. 4 , / - £ & oY)
En Trujillo, alos Y dias del mes de /‘4/// P 1€ del £/

. ]
/ F iI’IA‘la




Anexo 5

CONSTANCIA DE VALIDACION

o, Tamusco o J <>:m3 , titular
del DNIL N° lof 03137 o , de  profesion

ADrNi<se A cae aJ 3 gjerciendo
actualmente como DOQ& , en la

Institucion \J. E.. \/«

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de
Validacion del Instrumento (cuestionario), a los efectos de su aplicacion al personal

que labora en

7

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones.

DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO EXCELENTE

Congruencia de Items i
Amplitud de contenido /X '
Redaccién de los ftems >(
Claridad y precision A)(f
Pertinencia \4
En Trujillo, a los 0O Ydias del mes de N OV del %ﬁ/ Q
‘

Al

Fi\'ma




Anexo 6

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, %A{ A &,L B ﬁCQ oy

, titular

ddl  DNL N° G 776278 . de
7
li/w»L(,\eb({? - .

actualmente como > i LD

profesion
ejerciendo

, en la

Institucion i” //

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de

Validacion del Instrumento (cuestionario), a los efectos de su aplicacion al personal

que labora en /

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones.
DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO EXCELENTE
Congruencia de Items 7
Amplitud de contenido il
Redaccién de los ftems g
Claridad y precisién Pk
Rertinencia /
En Trujillo, a los @:E[las del mes de /L/ L /Z . del Ced)




Anexo 7

CONSTANCIA DE VALIDACION

o Sespaits Ve (aihi /P

s T¢I i
del DNL N° P13 ‘ 5 de profesion
ea  Adminsticadion ’ detlisily
Conio ey / CeTectrew

, titular

Z

actualmente como en la

Institucion Jcv | Karrea (ons !/ Teore

>

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de
Validacion del Instrumento (cuestionario), a los efectos de su aplicacion al personal

que labora en ’

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones.

DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO EXCELENTE
Congruencia de Items <
Amplitud de contenido X
Redaccion de los ftems rd
Claridad y precision X
Pertinencia X
En Trujillo, alos 3 dias del mesde 0 ¢7=/¢ del 2017

(/F’irma



Anexo 8

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, A(ERELPO pop ALl Rozpl¢u/E e  titular

g DNL N 78226157

ADnintSTNAp o 2 ejerciendo
DocErtE TS , en la

5 de profesion

actualmente como
Institucion I VERSIPRD (ESAR VAULTO = 72UTILIO

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de

Validacion del Instrumento (cuestionario), a los efectos de su aplicacion al personal

que labora en ,

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones.
DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO EXCELENTE
Congruencia de Items X
Amplitud de contenido )(
Redaccion de los ftems >
Claridad y precision x
Pertinencia 5S¢

En Trujillo, alos £ |_dias del mes de & ¢Tv8 /€ del 2219




Anexo 9

Encuesta Piloto

DESEMPENO LABORAL

INCENTIVO LABORALES

P.1(P.2| P3| P.4|P.5|P.6|P.7|P.8|P.9|P.10(P.11|P.12|P.13| P.14|P.15(P.16/P.17| P.18( P.19 | P.20|P.21|P.22(P.23|P.24

Trabajador
/ITEMS

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25

26
27
28
29
30

Alfa de Cronbach de la variable incentivos laborales

Estadisticas de fiabilidad

N de elementos

16

Alfa de Cronbach

,836

Alfa de Cronbach de la variable desempefio laboral

Estadisticas de fiabilidad

N de elementos

Alfa de Cronbach

JT7




Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Incentivo
[ ,193 196 ,000 ,909 196 ,000
Desempeno 290 196 ,000 839 196 ,000
laboral

a. Correccion de significacion de Lilliefors




